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ABSTRACK 
 
The purpose of this study was to analyze the effect of job training and 
intrinsic motivation on employee performance of Ring Spinning II PT. Bintang 
Asahi Textile Industry. 
The population of this study is employees of Ring Spinning II PT. Bintang 
Asahi Textile Industri is 50 employees. The sampling technique used is using 
nonprobability sampling and using saturated samples (census). The data analysis 
technique used in this study is by multiple linear regression analysis. 
The results of this study work training variables and intrinsic motivation 
partially have a significant effect on employee performance variables. 
 
Keywords: Job Training, Intrinsic Motivation and Employee Performance 
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ABSTRAK 
 
Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisa pengaruh pelatihan kerja 
dan motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan Ring Spinning II PT. Bintang 
Asahi Textile Industri. 
Populasi penelitian ini yaitu karyawan Ring Spinning II PT. Bintang 
Asahi Textile Industri sejumlah 50 karyawan. Teknik pengambilan sampel yang 
digunakan yaitu menggunakan nonprobability sampling dan menggunakan sampel 
jenuh (sensus). Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 
dengan analisis regresi linier berganda. 
Hasil penelitian ini variabel pelatihan kerja dan motivasi intrinsik secara 
parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. 
 
Kata Kunci : Pelatihan Kerja, Motivasi Intrinsik dan Kinerja Karyawan 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang Masalah 
Dalam sebuah perusahaan, sudah sangat umum kita mendengar tentang 
penerimaan karyawan baru. Perusahaan akan merasa beruntung jika mendapatkan 
karyawan berpengalaman kerja, tetapi dalam realitanya perusahaan lebih banyak 
menerima karyawan yang belum memiliki pengalaman kerja. Manajemen SDM 
yang tepat sangat diperlukan, karena pengelolaan SDM yang baik akan 
meningkatkan motivasi diri dalam mengembangkan dan membantu tercapainya 
tujuan perusahaan. 
Oleh karena itu, sangat diperlukan program pelatihan untuk 
meningkatkan kemampuan karyawan baru dan meningkatkan kinerja karyawan 
lama. Pelatihan merupakan salah satu langkah yang dilakukan manajemen SDM 
yang penting untuk mengembangkan dan meningkatkan kualitas SDM yang 
bekerja dalam perusahaan tersebut. Pelatihan sengaja dirancang untuk 
mewujudkan tujuan perusahaan dan di sisi lain juga mewujudkan tujuan dari 
SDM secara individu. 
Menurut (Rudhaliawan, Utami, & Hakam, 2015), pelatihan adalah 
sebuah proses yang dilakukan seseorang untuk mencapai kemampuan tertentu 
guna untuk membantu dalam pencapaiaan tujuan perusahaan. Pelatihan dilakukan 
untuk meningkatkan mutu dari sumber daya manusia dalam dunia pekerjaan. 
Selain itu, program pelatihan tidak hanya sekedar untuk mengembangkan 
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kemampuan karyawan, tetapi membantu sebuah perusahaan untuk memanfaatkan 
kemampuan karyawan untuk meningkatkan keunggulan kompetitif dalam 
perusahaan tersebut. 
Menurut (Widyasari, 2015) program-program pelatihan dan 
pengembangan dirancang untuk meningkatkan prestasi kerja, meningkatkan 
disiplin, serta memperbaiki kepuasan kerja karyawan. Metode yang digunakan 
memiliki tujuan yaitu mempersiapkan karyawan agar memiliki kemampuan yang 
dibutuhkan oleh perusahaan. Untuk lebih memaksimalkan hasil dari program 
pelatihan, tidak jarang perusahaan mengembangkan beberapa metode untuk 
memenuhi kemampuan dari karyawan. Metode yang sering digunakan dalam 
pelatihan yaitu On The Job Training dan Off The Job Training. 
Dalam sebuah pelatihan bukan hanya metode yang dianggap penting, 
tetapi terdapat hal lain juga yang dibutuhkan agar program pelatihan dapat 
berhasil. Salah satu hal yang terpenting adalah materi pelatihan yang diberikan 
oleh Trainner tersebut. Materi yang disampaikan harus mudah dipahami oleh 
karyawan, tetapi harus sesuai dengan standar yang ada dalam perusahaan. Materi 
yang ringan diperlukan karena tidak semua karyawan memiliki kemampuan 
menangkap atau memahami materi yang disampaikan. 
Program pelatihan akan cepat berhasil jika setiap individu 
meningkatkan motivasi dalam setiap prosesnya. Motivasi terlebih motivasi dari 
dalam diri atau motivasi intrinsik. Menurut Reinholt (Taufiq, 2016) motivasi 
intrinsik adalah perilaku yang berdasarkan perasaan bahwa seseorang harus 
memiliki perilaku yang tidak berdasarkan peraturan-peraturan, norma serta 
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prinsip-prinsip, serta tanpa adanya keinginan untuk mendapatkan penghargaan. 
Dengan kata lain setiap individu harus memiliki sesuatu di dalam diri untuk 
memacu semangat pekerjaan di luar target dan aturan yang ada di perusahaan. 
Sedangkan menurut Sardiman dalam (Suwarno, 2014) motivasi intrinsik 
adalah motif-motif yang menjadi aktif atau berfungsinya tidak perlu dirangsang 
dari luar, karena dari dalam diri setiap individu sudah terdapat dorongan untuk 
melakukan sesuatu. Sehingga dapat diartikan bahwa dorongan untuk melakukan 
pekerjaan tidak hanya datang dari perusahaan, tetapi juga dari dalam diri setiap 
individu. Hal tersebut dapat disebabkan oleh beberapa faktor seperti kebutuhan 
ataupun rasa tanggung jawab yang besar dari individu tersebut. 
Dengan adanya pelatihan kerja dan motivasi dari dalam diri setiap 
individu, diharapkan akan meningkatkan kinerja karyawan dalam perusahaan. 
Menurut Swasto dalam (Widyasari, 2015) kinerja adalah sebuah hasil atau 
prestasi yang telah dicapai seorang individu dalam menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan standar yang ditetapkan perusahaan. Kinerja bukan sebuah ujung 
terakhir dari serangkaian proses kerja tetapi tampilan keseluruhan yang dimulai 
dari unsur kegiatan input, proses, output dan bahan outcome. 
Terdapat tiga faktor utama yang berpengaruh pada kinerja yaitu 
individu (kemampuan kerja), usaha kerja (keinginan untuk bekerja) dan dukungan 
organisasional (kesempatan untuk bekerja) Sujak dalam (Rudhaliawan et al., 
2015). Sesuai uraian di atas, kinerja sangat dipengaruhi oleh faktor internal yaitu 
dari individu itu sendiri dan juga faktor eksternal yaitu perusahaan. Individu 
sangat berperan penting dalam peningkatan kinerja dalam perusahaan. 
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Kemampuan kerja dan keinginan seorang individu untuk bekerja secara sungguh-
sungguh dapat meningkatkan kinerja dalam perusahaan. 
PT. Bintang Asahi Textile Industri merupakan salah satu perusahaan 
textile terbesar di Sragen. Perusahaan ini memiliki dua anak cabang perusahaan, 
perusahaan pusat berada di kecamatan Sidoharjo Sragen. Dengan tingginya 
tingkat produksi dan semakin luasan segmentasi pasar, perusahaan tentunya 
membutuhkan banyak karyawan yang diharapkan akan membantu tercapainya 
tujuan perusahaan. Karena tidak semua karyawan memiliki kemampuan yang 
sama dalam bidang produksi, maka perusahaan melaksanakan program pelatihan 
untuk meningkatkan kemampuan dari karyawan. 
PT. Bintang Asahi Textile Industri malaksanakan program pelatihan 
melalui metode On The Job Training. Pelatihan ini tidak hanya diterapkan pada 
karyawan baru saja, tetapi juga untuk karyawan lama. Menurut (Rudhaliawan et 
al., 2015), pelatihan adalah proses mengajarkan karyawan baru atau yang sudah 
bekerja mengenai keterampilan dasar yang mereka butuhkan untuk melaksanakan 
sebuah pekerjaan. Ini artinya karyawan yang baru maupun yang sudah bekerja 
perlu mengikuti pelatihan karena adanya tuntutan pekerjaan yang berubah akibat 
dari lingkungan kerja, strategi perusahaan dan lain sebagainya. 
Penilaian atas program pelatihan yang dilakukan dilihat melalui 
kemampuan karyawan dalam memahami materi dan juga mempraktikkan dalam 
proses pelatihan. Dalam hal ini motivasi dari dalam diri individu juga diharapkan 
akan meningkatkan juga kinerja karyawan dalam proses produksi. Penulis ingin 
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mengetahui pengaruh dari pelatihan yang dilakukan dan semangat atau motivasi 
setiap individu terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan uraian di atas maka penulis tertarik untuk melakukan 
penelitian dengan judul “Pengaruh Pelatihan Kerja Dan Motivasi Intrinsik 
Terhadap Kinerja Karyawan”. Dalam penelitian ini penulis menggunakan tiga 
variabel yaitu variabel independent pelatihan kerja (X1) dan motivasi intrinsik 
(X2) serta variabel dependent kinerja karyawan (Y). 
 
1.2 Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, identifikasi masalah dalam 
penelitian ini adalah proses rekrutmen karyawan yang lebih didominasi oleh 
karyawan baru yang belum memiliki pengalaman kerja. Sehingga penting untuk 
diterapkan program pelatihan di bagian Ring Spinning II PT. Bintang Asahi 
Textile Industri. Dalam program pelatihan kerja sangat diperlukan motivasi dari 
dalam diri setiap individu supaya benar-benar memiliki pengaruh terhadap kinerja 
karyawan ke depannya. 
 
1.3 Batasan Masalah 
Untuk membatasi ruang lingkup penelitian, maka penulis menyusun 
batasan masalah agar tidak jauh dari inti permasalahan, sebagai berikut: 
1. Tempat penelitian di PT. Bintang Asahi Textile Industri. 
2. Subjek penelitian adalah karyawan Ring Spinning II di PT. Bintang Asahi 
Textile Industri. 
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3. Penelitian yang dilakukan meliputi: 
a. Pengaruh program pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan.  
b. Pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan. 
 
1.4 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah di atas rumusan masalah dalam 
penelitian ini adalah sebagi berikut: 
1. Apakah terdapat pengaruh signifikan pelatihan kerja terhadap kinerja 
karyawan di PT. Bintang Asahi Textile Industri? 
2. Apakah terdapat pengaruh signifikan motivasi intrinsik terhadap kinerja 
karyawan di PT. Bintang Asahi Textile Industri? 
 
1.5 Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah di atas tujuan dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 
1. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan di PT. 
Bintang Asahi Textile Industri. 
2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan di 
PT. Bintang Asahi Textile Industri. 
 
1.6 Manfaat Penelitian 
Manfaat dari penelitian ini sebagai berikut: 
1. Manfaat Teoretis 
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Manfaat secara teoretis yang diharapkan adalah memperbanyak 
pengetahuan mengenai teori-teori mengenai pentingnya pelatihan dan 
penerapannya dalam pekerjaan di PT. Bintang Asahi Textile Industri. 
2. Manfaat Praktis 
a. Untuk perusahaan 
Sebagai acuan untuk meningkatkan kualitas pelatihan kerja yang 
dilakukan dan mengembangkan motivasi intrinsik  guna untuk meningkatkan 
kinerja karyawan. 
b. Untuk akademik 
Memperbanyak hasil-hasil penelitian mengenai pengaruh pelatihan dan 
motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan. 
c. Untuk peneliti 
Menambah pengetahuan mengenai teori-teori pelatihan dan motivasi 
intrinsik serta mengetahui pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. 
 
1.7 Jadwal Penelitian 
Terlampir 
 
1.8 Sistematika Penulisan 
Sistematika penulisan dalam penelitian ini terdiri dari V bab, dan V bab 
tersebut dapat diuraikan secara garis besar yaitu sebagai berikut: 
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BAB I PENDAHULUAN 
Dalam bab ini merupakan pendahuluan yang materinya sebagian besar 
yaitu menyempurnakan usulan penelitian yang berisi tentang latar belakang 
masalah, identifikasi masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan 
penulisan, manfaat penelitian dan sistematika penulisan. 
BAB II TINJAUAN PUSTAKA 
Dalam bab ini menguraikan teori-teori yang mendasari pembahasan 
secara terperinci yang memuat tentang pengertian pelatihan kerja, motivasi 
intrinsik dan kinerja karyawan serta tinjauan penelitian terdahulu, kerangka 
berpikir dan hipotesis. 
BAB III METODE PENELITIAN 
Dalam bab ini berisikan tentang pengembangan metodologi yang terdiri 
dari waktu dan wilayah penelitian, populasi sampel, teknik pengambilan sampel, 
data dan sumber data, teknik pengumpulan data, variabel penelitian, difinisi 
operasional variabel dan teknik analisis data. 
BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Dalam bagian ini menguraikan gambaran umum suatu penelitian dan 
pengujian dan analisis data, serta pembahasan hasil analisis data (pembuktian 
hipotesis) 
BAB V PENUTUP 
Bab ini berisikan tentang kesimpulan dari serangkaian pembahasan 
skripsi berdasarkan analisis yang telah dilakukan serta saran-saran untuk 
disampaikan kepada objek penelitian atau bagi peneliti selanjutnya.
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1.    Kajian Teori 
2.1.1. Pelatihan Kerja 
1.  Pengertian Pelatihan Kerja 
Menurut (Wayan & Sri, 2017) pelatihan (training) merupakan proses 
pembelajaran yang melibatkan perolehan keahlian, konsep, peraturan, atau sikap 
untuk meningkatkan kinerja karyawan. Menurut Pasal 1 Ayat 9 Undang- Undang 
No. 13 Tahun 2003, pelatihan kerja adalah keseluruhan kegiatan untuk memberi, 
memperoleh, meningkatkan, serta mengembangkan kompetensi kerja, 
produktivitas, disiplin, sikap, dan etos kerja pada tingkat keterampilan dan 
keahlian tertentu sesuai dengan jenjang dan kualifikasi jabatan dan pekerjaan. 
Menurut (Mathis, Robert. L dan Jackson, 2006) pelatihan adalah sebuah 
proses dimana individu memperoleh kapabilitas untuk membantu pencapaian 
tujuan organisasi. Pelatihan adalah program-program untuk memperbaiki 
kemampuan dalam melaksanakan pekerjaan secara individual, kelompok dan 
berdasarkan jenjang jabatan dalam perusahaan. Dari beberapa pengertian di atas 
maka dapat disimpulkan bahwa pelatihan adalah suatu usaha yang dilakukan 
perusahaan untuk meningkatkan keterampilan kerja karyawannya. 
Suatu perusahaan perlu melaksanakan program pelatihan bagi karyawan 
baru maupun karyawan lama yang sudah berpengalaman, karena karyawan yang 
sudah berpengalaman dan menduduki jabatan tertentu diperusahaan belum tentu 
mempunyai kemampuan yang sesuai dengan persyaratan yang diperlukan dalam 
10 
 
 
 
jabatan tertentu. Dengan diselenggarakannya pelatihan bagi karyawan, akan 
diperoleh efektivitas dan efisiensi kerja di perusahaan dan diharapkan pelatihan 
dapat meningkatkan kemampuan, keterampilan dan pengetahuan karyawan, 
sehingga kinerja mereka juga dapat meningkat dengan baik. 
Dalam menjalankan proses pelatihan kerja terdapat berbagai unsur yang 
berperan penting dalam pelaksanaan pelatihan kerja. Menurut Budi Triton dalam 
(Ainun, Harahap, & Silvianita, 2016), faktor-faktor tersebut antara lain: 
a. Tujuan 
Program pelatihan membutuhkan sebuah tujuan yang telah ditetapkan 
sebelumnya. Terlebih mengenai penyusunan rencana aksi (action plan) dan 
juga penetapan sasaran yang telah direncanakan. Serta penetapan hasil yang 
diharapkan dalam terlaksanakan program pelatihan. 
b. Sasaran 
Sasaran pelatihan kerja sudah harus ditentukan sesuai kriteria yang ada, yaitu 
terperinci dan terukur (measurable). 
c. Pelatih atau Trainers 
Secara umum proses pelatihan kerja berorientasi pada peningkatan 
kemampuan dan keterampilan karyawan, maka para trainer yang telah dipilih 
oleh perusahaan harus memang yang profesional, sesuai bidangnya dan 
berkompeten. 
d. Materi 
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Pelatihan kerja memerlukan materi yang sesuai dengan tujuan 
diselenggaranya program pelatihan. Tetapi materi tersebut juga harus mudah 
dipahami oleh peserta pelatihan. 
e. Metode 
Metode pelatihan yang tepat akan membantu mempermudah kegiatan 
pelatihan dan membuat semua kegiatan menjadi lebih efektif. 
f. Peserta pelatihan 
Peserta pelatihan disesuaikan berdasarkan persyaratan-persyaratan dan 
kualifikasi yang telah ditentukan perusahaan. Hal ini dilakukan untuk 
menghemat alokasi dana, waktu, dan tenaga agar dalam setiap proses tidak 
ada yang sia-sia. 
Kualitas pelatihan yang dilakukan suatu perusahaan dapat diukur dengan 
menggunakan indikator. Menurut Simamora dikutip dari (Wayan & Sri, 2017), 
indikator yang digunakan untuk mengukur pelatihan adalah sebagai berikut.  
a. Rekrutmen dan seleksi peserta pelatihan dan trainer, adanya ketepatan 
rekrutmen peserta pelatihan dan instruktur pelatihan yang dilakukan oleh 
perusahaan. 
b. Materi pelatihan dengan standar pekerjaan, adanya relevansi materi pelatihan 
yang diberikan oleh instruktur dengan pekerjaan yang ada dalam perusahaan. 
c. Ketepatan metode pelatihan, adanya ketepatan metode pelatihan yang akan 
diterapkan oleh instruktur dalam melakukan pelatihan. 
d. Proses dan pelaksanaan pelatihan, adanya ketepatan proses pelaksanaan 
pelatihan yang diterapkan di tempat pelatihan. 
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e. Evaluasi pelaksanaan pelatihan, adanya ketepatan evaluasi pelaksanaan 
pelatihan yang diterapkan di tempat pelatihan. 
f. Penempatan peserta pelatihan pada pekerjaannya setelah pelatihan, adanya 
kesesuaian penempatan kerja karyawan oleh pihak perusahaan dengan 
pelatihan yang pernah ikuti. 
g. Kompensasi karyawan setelah pelatihan, adanya pemberian kompensasi 
finansial dan non finansial yang diberikan bagi karyawan yang telah 
mengikuti pelatihan. 
h. Dampak pelatihan terhadap kinerja karyawan, adanya kesesuaian pelatihan 
yang pernah diikuti dengan kinerja karyawan 
Adapun tujuan utama dari program pelatihan secara luas menurut 
Mangkunegara dalam (Keumala, Noor, Aziz, & Yunus, 2012) yang dikelompokan 
sebagai berikut: 
a. Meningkatkan penghayatan terhadap jiwa dan ideologi 
b. Meningkatkan produktivitas kerja 
c. Meningkatkan kualitas kerja 
d. Meningkatkan ketetapan perencanaan SDM 
e. Meningkatkan moral dan semangat kerja karyawan 
f. Memberikan rangsangan agar karyawan mampu untuk berprestasi secara 
maksimal 
g. Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja 
h. Meningkatkan keusangan (obsolescence) 
i. Meningkatkan keterampilan karyawan 
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Sebuah perusahaan haruslah berkembang untuk mengantisipasi 
perubahan-perubahan yang ada di lingkungan eksternal perusahaan. Kemampuan 
dari SDM atau individu dalam perusahaan harus terus ditingkatkan seiring dengan 
perkembangan zaman agar tidak tertinggal dengan perusahaan pesaing. Oleh 
karena itu proses pelatihan dalam sebuah perusahaan harus dijalankan terus 
menerus layaknya siklus pengembangan SDM. 
2.  Jenis Pelatihan 
Pelatihan dapat dirancang untuk memenuhi beberapa tujuan berbeda dan 
dapat di klasifikasikan ke dalam berbagai cara. Beberapa pengelompokan yang 
umum menurut (Mathis, Robert. L dan Jackson, 2006) meliputi : 
a. Pelatihan yang dibutuhkan dan rutin 
Dilakukan untuk memenuhi berbagai syarat  yang diharuskan dan berlaku 
dalam sebuah perusahaan, sebagai pelatihan untuk semua karyawan (orientasi 
karyawan baru). 
b. Pelatihan pekerjaan atau teknis 
Memungkinkan karyawan untuk melakukan pekerjaan, tugas, dan 
tanggung jawab mereka dengan baik. 
c. Pelatihan antar pribadi dan pemecahan masalah 
Bertujuan untuk mengatasi masalah operasional dan antar pribadi setiap 
individu serta meningkatkan hubungan dalam pekerjaan organisasional atau 
kerjasama tim. 
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d. Pelatihan perkembangan dan inovatif 
Lebih berfokus pada program jangka panjang untuk meningkatkan 
kemampuan diri individu dan organisasional untuk masa yang akan datang. 
3. Metode-Metode Pelatihan 
Menurut (Mathis, Robert. L dan Jackson, 2006), metode pelatihan terdiri 
dari : 
a. Pelatihan Kooperatif 
Sebuah bentuk dari pelatihan yang biasanya mengkombinasikan 
pelatihan pekerjaan dengan instruksi di ruang kelas sekolah, perguruan tinggi, dan 
universitas. Salah satu contoh dari bentuk pelatihan kooperatif yang biasa kita 
dengar adalah proses magang kerja. Magang menawarkan keuntungan untuk 
pemberi kerja dan peserta magang. Para pemberi kerja yang mempekerjakan 
peserta magang mendapatkan SDM yang efektif dengan biaya yang bisa dikatakan 
hemat untuk sebuah kesempatan melihat peserta magang bekerja sebelum 
membuat keputusan perekrutan final. Program pelatihan magang menyediakan 
seorang karyawan dengan pengalaman pada pekerjaan di bawah bimbingan 
seorang pekerja yang terampil dan bersertifikat. Pelatihan magang melatih orang-
orang untuk pekerjaan seperti kerajinan yang membutuhkan keterampilan seperti 
pekerjaan tukang kayu, pekerjaan pipa, pengukiran foto, pemasangan huruf, dan 
pekerjaan mengelas. Pelatihan magang biasanya memakan waktu dua sampai lima 
tahun, tergantung pada pekerjaannya dan juga ketentuan dari perusahaan. Selama 
waktu ini, peserta pelatihan magang biasanya menerima imbalan kerja lebih 
rendah dibandingkan individu-individu yang bersertifikat. 
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b. Pelatihan Instruktur 
Pelatihan dengan bimbingan instruktur masih merupakan metode 
pelatihan yang paling umum. Kursus, kuliah, dan pertemuan pendek yang 
diadakan oleh perusahaan biasanya terdiri dari pelatihan dalam kelas di mana 
banyak kursus pengembangan karyawan ditawarkan oleh organisasi-organisasi 
profesional, asosiasi-asosiasi perdagangan, dan institusi-institusi pendidikan.  
c. Pelatihan Jarak jauh 
Peguruan tinggi dan universitas dengan jumlah yang semakin bertambah 
telah menggunakan beberapa bentuk dukungan pelatihan berbasis internet. 
Blackboard dan webCT, dua dari beberapa paket pendukung yang populer telah 
digunakan oleh ribuan dosen perguruan tinggi untuk menyediakan bahan kuliah 
mereka untuk para mahasiswa, memungkinkan bincang-bincang secara virtual, 
dan pertukaran file diantara para peserta pelatihan.  
Mereka juga meningkatkan fitur yang memungkinkan adanya kontak 
antara instruktur dan murid. Banyak perusahaan besar maupun perguruan tinggi 
dan universitas menggunakan televisi interaktif untuk menyampaikan pelajaran 
dalam kelas. Media tersebut memungkinkan seorang pelajar disatu tempat untuk 
melihat dan merespons sebuah “kelas” yang terdapat di sejumlah lokasi lain. 
Dengan sebuah sistem yang diatur, para karyawan dapat mengikuti kursus dari 
tempat manapun dia berada selama masih dalam koneksi internet. 
d. Pelatihan dan Teknologi 
Ledakan pertumbuhan teknologi informasi dalam beberapa tahun terakhir 
telah merubah cara bekerja semua individu, termasuk bagaimana mereka dilatih. 
16 
 
 
 
Saat ini pelatihan-pelatihan berbasis komputer melibatkan teknologi media dalam 
cangkupan luas termasuk suara, gerakan (video dan animasi), grafik, dan 
hiperteks untuk melibatkan indera pelajar. Adanya video streaming 
memungkinkan video klip dari materi pelatihan untuk disimpan dalam server 
jaringan perusahaan. Para karyawan kemudian dapat mengakses materi tersebut 
dengan menggunakan intranet perusahaan.  
Di samping itu, teknologi-teknologi baru yang digunakan dalam 
penyampaian pelatihan juga memengaruhi rancangan, administrasi, dan dukungan 
dari pelatihan. Sebagai contoh, perusahaan-perusahaan berinfestasi dalam 
registrasi elektronik dan sistem penyimpanan data yang memungkinkan para 
pelatih untuk meregistrasi peserta, mencatat hasil ujian, dan memantau kemajuan 
pelajaran. 
 
2.1.2. Motivasi Intrinsik 
Motivasi menjadi penggerak untuk karyawan dalam menjalani pekerjaan 
agar lebih semangat dan lebih baik lagi dalam menyelesaikan tugas yang 
diberikan oleh perusahaan. Motivasi menurut Noor (2013) merupakan suatu 
kondisi yang menggerakkan atau menjadi sebab seseorang melakukan suatu 
perbuatan atau kegiatan yang berlangsung secara sadar. Motivasi juga merupakan 
sebuah hal yang penting yang diperlukan karyawan untuk lebih maksimal dalam 
menjalankan pekerjaannya di perusahaan tempat dia bekerja. Arini, Mukzam, & 
Ruhana (2015) Motivasi kerja merupakan suatu keadaan atau kondisi yang 
mendorong karyawan mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk mencapai 
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tujuan perusahaan. 
Herzberg dalam Noor (2013 : 250-251) faktor pemuas disebut juga 
motivator yang merupakan faktor pendukung untuk berprestasi yang bersumber 
dari dalam diri seseorang tersebut (kondisi intrinsic). Dengan kajian dari Herzberg 
tersebut motivasi intrinsik merupakan pendorong semangat kerja karyawan yang 
bersumber dari dalam diri individual setiap orang, dalam hal ini karyawan dalam 
bekerja. Herzberg dalam Noor (2013 : 250-251) indikator penyusun motivasi 
intrinsik adalah sebagai berikut : 
1. Tanggung Jawab 
Agar tanggung jawab benar digunakan motivator kepada bawahannya, 
pimpinan harus menghindari supervisi yang ketat, dengan membiarkan bawahan 
bekerja sendiri (otonomi) sepanjang pekerjaan itu memungkinkan dan 
menerapkan prinsip partisipasi. Diterapkannya prinsip partisispasi membuat 
bawahan sepenuhnya merencanakan dan melaksanakan pekerjaannya dan 
diharapkan memiliki kinerja yang positif. 
2. Penghargaan 
Sebagai lanjutan dari keberhasilan pelaksanaan, pemimpin harus memberi 
pernyataan pengakuan terhadap keberhasilan bawahan, hal itu dapat ditunjukkan  
dengan berbagai cara yaitu:  
a. Langsung menyatakan keberhasilan di tempat pekerjaannya, lebih baik 
dilakukan sewaktu ada orang lain  
b. Surat penghargaan  
c. Memberi hadiah berupa uang tunai 
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d. Memberikan medali, surat penghargaan dan hadiah uang tunai  
e. Memberikan kenaikan gaji dan promosi jabatan 
3. Pekerjaan itu sendiri 
Pimpinan harus membuat kondisi dimana bawahan mengerti akan 
pentingnya pekerjaan yang dilakukannya dan membuat bawahan menghindari 
kebosanan rutinitas pekerjaan dengan berbagai macam cara, serta dapat 
menempatkan orang yang tepat di waktu yang tepat. 
4. Pengembangan dan Kemajuan 
Pengembangan merupakan salah satu faktor motivasi bagi bawahan. Faktor 
pengembangan ini benar-benar berfungsi sebagai motivator, maka pemimpin 
dapat memulainya dengan melatih bawahannya untuk pekerjaan yang lebih 
bertanggung jawab. Bila hal tersebut  sudah dilakukan,  pemimpin dapat  memberi 
rekomendasi tentang bawahan yang siap untuk pengembangan, pengembangan 
dapat dilakukan dengan cara mengirim karyawan untuk melakukan pelatihan dan 
promosi kenaikan jabatan. 
 
2.1.3. Kinerja Karyawan 
1.  Pengertian Kinerja Karyawan 
Pada dasarnya, perusahaan tentu membutuhkan karyawan sebagai tenaga 
kerjayang meningkatkan produk dan layanan yang berkualitas. Mengingat 
karyawan dianggap merupakan bagian asset perusahaan yang penting dalam 
memberikan kontribusi kepada perusahaan untuk memperoleh kinerja yang baik 
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serta mampu berkompetisi. Kinerja berasal dari kata job performance yang berarti 
prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang.  
Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan 
kemampuannya. Menurut Mangkunegara dalam (Graha, 2005) kinerja hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 
melaksanakan tugas sesuai dengan pekerjaan yang diberikan kepadanya. 
Menurut Ilyas dikutip dari (Wayan & Sri, 2017), kinerja adalah 
penampilan, hasil karya personil baik kualitas maupun kuantitas penampilan 
individu maupun kelompok kerja personil, penampilan hasil karya tidak terbatas 
pada kepada personil yang memangku jabatan fungsional maupun strukturual 
tetapi juga kepada keseluruhan jajaran personil didalam organisasi. Sedangkan 
menurut August W. Smith dalam (Sunyo, Musadieq, & Djudi, 2015) bahwa 
kinerja adalah hasil atau ukuran dari suatu proses atau pencapaian/prestasi 
seseorang berkenaan dengan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. 
Menurut (Mathis, Robert. L dan Jackson, 2006) kinerja adalah apa yang 
dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan. Dapat dibilang apapun hasil buruk 
atau baik dari sebuah pekerjaan yang dilakukan oleh seorang karyawan. 
Sedangkan menurut (Kumara & Utama, 2016) kinerja adalah hasil yang dicapai 
oleh seseorang dalam melaksanakan tugas atau tanggung jawab menurut ukuran 
dan standar yang berlaku pada masing masing organisasi. 
Dari teori-teori diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah proses 
pencapaian tujuan organisasi dan hasil dari usaha sumber daya manusia itu sendiri 
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dalam sebuah organisasi. Menurut Gomes dikutip dari (Aruan, 2013), ada delapan 
indikator kinerja yaitu Quantity of Work, Quality of Work, Job Knowledge, 
Creativeness, Cooperative, Dependability, Initiative, Personal Qualities. 
2.  Pengukuran Kinerja Karyawan 
Menurut Bernandin dan Russel dalam (Graha, 2005), menyebutkan 6 
(enam) macam kriteria utama untuk mengukur kinerja yaitu: 
a. Quality, merupakan tingkat seberapa jauh proses atau hasil dari pelaksanaan 
kegiatan telah mendekati tujuan yang telah ditetapkan. 
b. Quantity, merupakan seberapa jumlah yang dihasilkan. 
c. Timeliness, merupakan apakah sudah sesuai antara kegiatan dengan waktu 
yang telah ditetapkan atau dikehendaki. 
d. Cost effectiveness, merupakan seberapa besar penggunaan sumber daya 
organisasi dalam mencapai hasil tertinggi atau dalam pengurangan kerugian 
dari setiap unit. 
e. Need for supervision, merupakan sejauh mana seorang karyawan mampu 
bekerja tanpa pengawasan seorang supervisor untuk mencegah tindakan yang 
tidak diinginkan. 
f. Interpersonal impact, merupakan seberapa besar seorang individu 
memelihara harga diri, nama baik, dan kerja sama dengan tim kerja maupun 
bawahan. 
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2.2. Hasil Penelitian yang Relevan 
Hasil penelitian yang relevan yang dijadikan sebagai acuan dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
Tabel 2.1 
Tabel Hasil Penelitian yang Relevan 
Variabel Peneliti dan Tahun Hasil Penelitian 
Pelatihan kerja 
terhadap kinerja 
karyawan 
(Rudhaliawan et al., 
2015) 
Pelatihan memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap 
kemampuan kerja karyawan PT. 
Telkom Indonesia, Tbk Kandatel 
Malang, pelatihan memiliki 
pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan PT. 
Telkom Indonesia, Tbk Kandatel 
Malang, kemampuan kerja 
memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan karyawan PT. Telkom 
Indonesia, Tbk Kandatel Malang 
Pelatihan terhadap 
kemampuan kerja 
dan kinerja 
karyawan 
(Widyasari, 2015) Terdapat pengaruh yang 
signifikan antara variabel 
pelatihan kerja terhadap kinerja 
karyawan dan pengaruh antara 
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variabel kemampuan kerja 
denagn kinerja karyawan 
dinyatakan diterima  
Pengaruh 
pelatihan terhadap 
kemampuan 
karyawan dan 
dampaknya 
terhadap kinerja 
karyawan 
(Graha, 2005) Terdapat pengaruh yang 
signifikan antara variabel 
pelatihan kerja dengan 
kemampuan kerja dan 
dampaknya terhadap kinerja 
karyawan  
The different 
relations of 
extrinsic, 
introjected, 
identified 
regulation and 
intrinsic 
motivation on 
employees’ 
performance: 
Empirical studies 
following self-
determination 
(Jian Zhang, Ying 
Zhang, Yahui Song, 
2016) 
Ketika motivasi intrinsik dan tiga 
jenis motivasi ekstrinsik dinilai, 
hanya diidentifikasi regulasi 
memiliki hubungan yang 
signifikan untuk  kinerja 
interpersonal dan kinerja adaptif. 
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theory 
Pengaruh 
Motivasi Intrinsik 
dan 
Kemampuan 
Terhadap Kinerja 
Karyawan 
(Suwarno, 2014) Berdasarkanperhitungan 
Analisis statistik dapat diketahui 
bahwa variabel motivasi intrinsik 
berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan, terlihat pada 
nilai signifikansi signifikansi uji 
T kurang dari 0,005 (0,000 < 
0,005). Hal ini menunjukkan 
bahwa motivasi intrinsik mampu 
mempengaruhi kinerja karyawan 
bank BTN Cabang Surabaya. 
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2.3.  Kerangka Pemikiran 
Kerangka pemikiran dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
Gambar 2.1 
Model Penelitian 
 
                                      
  H1 
      
      H2 
 
 
 
Keterangan: 
X1 : Pelatihan Kerja 
X2 : Motivasi Intrinsik 
Y : Kinerja Karyawan 
H1 : Hipotesis 1 (satu) 
H2 : Hipotesis 2 (dua) 
 
2.4.  Hipotesis 
Berdasarkan kerangka pemikiran di atas hipotesis dalam penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 
1. Pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan 
Motivasi Intrinsik 
(X2) 
Kinerja Karyawan (𝑌) 
Pelatihan Kerja (X1) 
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Sejumlah penelitian sebelumnya yang telah meneliti tentang pelatihan 
kerja terhadap kinerja karyawan. Seperti penelitian (Rudhaliawan et al., 2015) 
dimana hasilnya penelitian ini menunjukan terdapat pengaruh yang signifikan 
antara variabel pelatihan kerja terhadap variabel kinerja karyawan. 
Berdasarkan uraian tersebut peneliti mengajukan hipotesis sebagai 
berikut: 
  : Diduga terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel Penelitian 
Kerja (X1) terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y)  
 
2.   Pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan 
Sejumlah penelitian telah dilakukan mengenai pengaruh motivasi 
intrinsik terhadap kinerja karyawan. Seperti penelitian (Jian Zhang, Ying Zhang, 
Yahui Song, 2016) dan (Suwarno, 2014) dimana hasil penelitian menunjukan 
variabel motivasi intrinsik berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja 
karyawan. 
Berdasarkan uraian tersebut peneliti mengajukan hipotesis sebagai 
berikut: 
  : Diduga terdapat pengaruh yang signifikan antara variable Motivasi 
Intrinsik (X2) terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y)  
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1     Waktu dan Wilayah Penelitian 
Dalam penelitian ini lokasi yang dijadikan tempat penelitian adalah PT. 
Bintang Asahi Textile Industri yang berada di Jalan Raya Solo-Sragen Km. 24 
Sragen. Ruang lingkup dalam penelitian ini adalah masalah manajemen sumber 
daya manusia, khususnya dalam hal pengaruh pelatihan kerja dan motivasi 
intrinsik terhadap kinerja karyawan akan dilakukan dengan tempat dan wilayah 
penelitian sebagai berikut: 
Nama Perusahaan : PT. Bintang Asahi Textile Industri 
Alama : Jalan Raya Solo-Sragen Km.24, Purwosuman, Sidoharjo,       
Sragen 
Waktu   : Maret 2019 
Lama    : satu bulan 
 
3.2    Jenis Penelitian 
Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif, yaitu jenis 
penelitian yang menekankan pada pengujian teori-teori melalui pengukiran 
variabel-variabel penelitian dengan angka dan memerlukan analisis data dengan 
prosedur statistik. Alat ukur penelitian ini berupa kuisioner, data yang diperoleh 
berupa jawaban dari karyawan terhadap pertanyaan yang diajukan. Berdasarkan 
tujuan penelitian yang telah ditetapkan, maka jenis penelitian ini adalah 
explanatory. 
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Menurut Hermawan dikutip dari (Setiawan, Vikry dan Hidayat, 2015) 
Explanatory research merupakan penelitian yang menjelaskan hubungan kausal 
antara variabel-variabel melalui pengujian hipotesis. Hipotesis ini 
menggambarkan hubungan antara dua variabel, untuk mengetahui apakah variabel 
dipengaruhi atau tidak oleh variabel lainnya. Penelitian ini bertujuan untuk 
menemukan pengaruh secara langsung atau tidak langsung dari variabel 
independen yaitu pelatihan kerja dan motivasi intrinsik terhadap variabel 
dependen yaitu kinerja karyawan. 
 
3.3    Populasi dan Sample 
1.  Populasi 
Menurut (Amirullah, 2015) populasi merupakan seluruh kumpulan 
elemem yang dapat digunakan untuk membuat beberapa kesimpulan. Sedangkan 
menurut (Sugiyono, 2017) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari 
subyek atau obyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 
diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik. Populasi dalam 
penelitian ini adalah karyawan Ring Spinning II PT. Bintang Asahi Textile 
Industri. 
2.  Sampel 
Menurut (Sugiyono, 2017) sampel adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Sedangkan dalam (Amirullah, 
2015) ukuran sampel (sample size) adalah banyaknya individu, subyek atau 
elemen dari populasi yang digunakan sebagai sampel. Sampel bertujuan untuk 
28 
 
 
 
memperkirakan jumlah orang yang akan diteliti, baik melalui kuisioner ataupun 
wawancara. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan sampel karyawan bagian 
Ring Spinning II di PT. Bintang Asahi Textile Industri yang berjumlah 50 orang. 
3. Teknik Pengambilan Sampel 
Penentuan sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan jenis Non 
Probabi;ity Sampling. Menurut (Sugiyono, 2017) Non Probability Sampling 
adalah teknik yang tidak memberikan peluang atau kesempatan yang sama bagi 
setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel. Teknik Non 
Probability Sampling yang dipilih yaitu dengan Sampling Jenuh (sensus) yaitu 
metode penarikan sampel bila semua anggota populasi dijadikan sebagai sampel. 
Dalam penelitian ini sampel yang digunakan adalah seluruh karyawan Ring 
Spinning II PT. Bintang Asahi Textile Industri yaitu sebanyak 50 karyawan. 
 
3.4.  Data dan Sumber Data 
Dalam penelitian ini menggunakan 2 (dua) sumber data, yaitu data 
primer dan data sekunder. 
1.  Data Primer 
Data primer (Sugiyono, 2017) yaitu sumber data yang langsung 
memberikan data kepada pengumpul data. Sumber data primer dalam penelitian 
ini diperoleh secara langsung dari perusahaan, dengan melalui wawancara 
langsung dengan pihak terkait yaitu mewawancarai kepala bagian produksi, 
pelatih, dan juga karyawan itu sendiri serta dengan menyebar kuisioner kepada 
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karyawan PT. Bintang Asahi Textile Industri khususnya pada bagian Ring 
Spinning II. 
2.  Data Sekunder 
Data sekunder (Sugiyono, 2017) adalah sumber yang tidak langsung 
memberikan data kepada pengumpul data. Sumber data sekunder dalam penelitian 
ini adalah dokumen perusahaan, laporan hasil pelatihan ataupun jurnal yang 
terkait dan memiliki relevansi dengan masalah yang dibahas dalam penelitian ini. 
 
3.5.  Teknik Pengumpulan Data 
Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data yang digunakan adalah 
sebagai berikut: 
1.  Kuisioner, merupakan angket yang disusun secara terstruktur guna 
menjaring data, sehingga diperoleh data akurat berupa tanggapan dari responden. 
Tujuan pembatasan kuisioner (angket) untuk memperoleh informasi yang relevan 
dari penelitian. 
Menurut (Sugiyono, 2017) Skala likert merupakan skala yang digunakan 
untuk mengukur, sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang 
tentang fenomena sosial. Persetujuan responden terhadap pernyataan positif (yang 
menyenangkan) dianggap sama derajatnya dengan persetujuan sesponden 
terhadap pernyataan negatif (yang tidak menyenangkan). Dalam penelitian ini 
skala likert disediakan dalam empat pilihan skala dengan rincian sebagai berikut: 
a. STS = Sangat Tidak Setuju dengan skor 1 
b. TS = Tidak Setuju dengan skor 2 
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c. KS = Kurang Setuju dengan skor 3 
d. S = Setuju dengan skor 4 
e. SS = Sangat Setuju dengan skor 5 
  
3.6. Variabel Penelitian 
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini meliputi tiga variabel, 
yakni dua variabel bebas (independent) (X) dan variabel terikat (dependent) (Y) 
1. Variabel Bebas (independent) 
Menurut (Ridha, 2017) variabel bebas merupakan variabel yang 
mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel terikat 
(dependent). Adapun variabel bebas yang peneliti pilih pada penelitian ini adalah 
Pelatihan Kerja sebagai variabel X1 dan Motivasi Intrinsik sebagai variabel X2. 
2.  Variabel Terikat (dependent) 
Dalam (Ridha, 2017) variabel terikat merupakan variabel yang 
dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas. Penentuan 
variabel terikat ini tidak dapat dilakukan sembarangan, hal ini dikarenakan 
variabel terikat haruslah sejalan dengan variabel bebas yang telah dipilih sebagai 
acuan penelitian. Adapun variabel terikat yang ditentukan dalam penelitian ini 
adalah Kinerja Karyawan sebagai variabel Y. 
 
3.7. Definisi Operasional Variabel 
Menurut (Faridista, 2013) definisi operasional adalah penentuan konstruk 
sehingga menjadi sebuah variabel yang dapat diukur. Untuk lebih memperjelas 
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variabel yang digunakan  dalam penelitian ini, peneliti menentukan batasan-
batasan definisi operasional yang akan digunakan sebagai bahan acuan dan 
dijabarkan dalam bentuk kuisioner. Adapun definisi operasional variabel dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel 
 
No Variabel Definisi Operasional 
Variabel 
Indikator 
1.  Pelatihan Kerja 
(independen) 
Menurut (Mathis, Robert. L 
dan Jackson, 2006) 
pelatihan adalah sebuah 
proses dimana orang 
memperoleh kapabilitas 
untuk membantu pencapaian 
tujuan organisasi 
(Ainun et al., 2016) 
1) Pelatih/ 
(trainers) 
2) Metode 
Pelatihan 
3) Materi 
Pelatihan 
4) Peserta 
pelatihan 
2.  Motivasi 
Intrinsik 
(independent) 
Herzberg dalam Noor (2013 
: 250-251) motivasi intrinsik 
merupakan pendorong 
semangat kerja karyawan 
yang bersumber dari dalam 
diri individual setiap orang, 
dalam hal ini karyawan 
dalam bekerja. 
Herzberg dalam 
Noor (2013 : 250-
251) : 
1. Tanggung 
jawab  
2. Penghargaan 
3. Pekerjaan itu 
sendiri 
4. Pengembangan 
dan kemajuan 
 
3.  Kinerja Menurut (Mathis, Robert. L Agus Dharma 
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Karyawan 
(dependent) 
dan Jackson, 2006) kinerja 
adalah apa yang dilakukan 
atau tidak dilakukan oleh 
karyawan. 
dalam (Ratnasari, 
Miranda Diah dan 
Sunuharyo, 2016) 
1) Kualitas 
2) Kuantitas 
3) Ketetapan 
waktu 
 
3.8.  Uji Instrumen Penelitian 
Uji instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 
1. Uji Validitas 
Uji Validitas dalam penelitian digunakan untuk mengukur apakah 
pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan 
diukur oleh kuesioner tersebut atau dengan kata lain, uji validitas digunakan untuk 
mengukur valid atau tidaknya pertanyaan pada kuesioner tersebut (Murniati et al., 
2013). Metode yang digunakan dalam uji validitas penelitian ini adalah pearson 
product moment dengan membandingkan angka koefisien korelasi. Kuesioner 
dianggap valid jika nilai        >      , sedangkan jika nilai        <       berarti 
dinyatakan tidak valid (Ghozali, 2016). 
2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas berhubungan dengan akurasi (accurately) dari 
pengukurannya. Suatu hasil pengukuran dikatakan reliabel (dapat diandalkan) jika 
dapat dipercaya, maka hasil pengukurannya harus konsisten. Dikatakan konsisten 
jika beberapa pengukuran terhadap subyek yang sama diperoleh tidak berbeda. 
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Kriteria uji reliabilitas  yaitu jika nilai α (Alpha Cronbach) ≥ 0,7 maka instrumen 
dikatakan reliabel, sebaliknya jika nilai α (Alpha Cronbach) ≤ 0,7 maka instrumen 
penelitian dikatakan tidak reliabel (Ghozali, 2016). 
 
3.9    Teknik Analisis Data 
Setelah data itu dikumpulkan, maka kemudian data tersebut dianaisis 
dengan menggunakan teknik pengolahan data. Analisis yang digunakan oleh 
penulis dalam penelitian ini bertujuan untuk menjawab pertanyaan yang 
tercantum dalam identifikasi masalah. 
Menurut (Sugiyono, 2017) yang dimaksud dengan Analisis data 
merupakan kegiatan setelah data dari seluruh responden terkumpul. Kegiatan 
dalam analisis data adalah mengelompokkan data berdasarkan variabel dan jenis 
responden, mantabulasi data berdasarkan variabel dari seluruh responden, 
menyajikan data dari setiap variabel yang diteliti, melakukan perhitungan untuk 
menjawab rumusan masalah dan melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis 
yang telah diajukan. 
Dalam menentukan analisis data, diperlukan data yang akurat dan dapat 
dipercaya yang nantinya dapat dipergunakan dalam penelitian yang dilakukan 
oleh penulis. Analisis data merupakan proses penyederhanaan data kedalam 
bentuk yang lebih mudah dibaca, dipahami dan diinterpretasikan. Analisis data 
yang dilakukan dengan bantuan dari program SPSS sebagi alat untuk 
meregresikan model yang telah dirumuskan. 
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3.9.1 Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk menguji apakah model regresi linier 
berganda adalah model yang baik. Pengujian-pengujian yang dilakukan dalam uji 
asumsi klasik ini meliputi: uji normalitas, uji uji multikolinearitas, dan uji 
heteroskedestisitas. 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah model dalam regresi, 
variabel dependen dan independen atau keduanya mempunyai distribusi normal 
atau tidak (Ghozali, 2016). Regresi yang baik adalah regresi yang memiliki 
distribusi data normal atau mendekati normal. Untuk meningkatkan hasil uji 
normalitas data, maka peneliti menggunakan uji statistik dengan menggunakan uji 
Kolmogoro-Smirnov. Jika pada hasil uji Kolmogorov-Smirnov menunjukan p-
value lebih besar dari 0,05 maka data berdistribusi normal, dan sebaliknya jika p-
value lebih kecil dari 0,05 maka data tersebut berdistribusi tidak normal. 
2. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heterokedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variansi dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain (Ghozali, 2016). Jika variansi dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain tetap, maka disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut 
heterokedastisitas. Model regresi yang baik adalah homokedastisitas atau tidak 
terjadi heterokedastisitas (Ghozali, 2016). 
Ada beberapa cara mendeteksi adanya heterokedastisitas yaitu dengan 
melihat grafik plot. Salah satunya dengan melihat grafik plot antara nilai prediksi 
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variabel terikat (dependen) dengan residualnya. Deteksi ada tidaknya yaitu dengan 
melihat ada atau tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot. Jika ada pola 
tertentu , seperti titik-titik yang ada membentuk pola teratur maka 
menginsikasikan telah terjadi heteroskedastisitas. Sedangkan jika tidak ada pola 
yang jelas , serta titik-titik menyebar diatas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, 
maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 
3. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi ditemukan adanya korelasi yang tinggi atau sempurna antar variabel 
independen. Penelitian ini untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas 
menggunakan (1) tolerance value (2) variance inflation factor (VIF). Kedua 
ukuran ini menunjukkan setiap variabel independen yang dijelaskan oleh variabel 
independen lainnya. Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF 
tinggi. Jika nilai tolerance ≥ 0,1 dan VIF ≤ 10 maka model tersebut bebas dari 
multikolinieritas (Ghozali, 2016). 
 
3.9.2 Uji Ketetapan Model 
1. Uji F 
Uji F bertujuan untuk menguji apakah semua variabel independen 
berpengaruh terhadap variabel dependen. Dasar pengambilan keputusan dalam Uji 
F ini adalah sebagai berikut : 
1) Probability value < α (0,05), maka Ha diterima. 
2) Probability value > α (0,05), maka Ha ditolak. 
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3) Fhitung > Ftabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima. 
2. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien Determinan (R
2
) pada intinnya untuk mengukur sejauh mana 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel independen. Nilai 
koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R
2
 yang kecil berarti 
kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel-variabel 
dependen amat terbatas. Nilai mendekati satu berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 
variabel dependen (Ghozali, 2016). 
 
3.9.3 Analisis Regresi Linier Berganda 
Dalam penelitian ini alat yang digunakan untuk menganalisis data yaitu 
dengan menggunakan Analisis Regresi Linier Berganda. Analisis regresi linier 
berganda bertujuan untuk menguji seberapa besar pengaruh dari variabel 
independen terhadap variabel dependen. Tujuan dari analisis regresi linier 
berganda adalah untuk mengetahui apakah variabel independen berpengaruh 
terhadap variabel dependen. 
Dalam penelitian ini terdapat dua variabel independen yaitu pelatihan 
kerja dan motivasi intrinsik dan satu variabel dependen yaitu kinerja karyawan. 
Sehinggan dalam penelitian ini untuk menguji hipotesis satu dan hipotesis dua 
menggunkan uji regresi  berganda adalah sebagai berikut : 
Y= α + β1X1 + β2X2 + e 
Dimana: 
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Y  : Kinerja Keryawan 
α  : Konstanta 
β1-β2  : koefisien regresi 
X1  : Pelatihan Kerja 
X2  : Motivasi Intrinsik  
e  : Error 
 
3.9.4 Uji Signifikansi Individual (Uji t) 
Uji t atau Uji Signifikan Parameter individual bertujuan untuk menguji 
seberapa besar pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel 
dependen. Dasar pengambilan keputusan dalam Uji t ini adalah sebagai berikut : 
1) Probability value < α (0,05), maka Ha diterima  
2) Probability value > α (0,05), maka Ha ditolak  
3) thitung > ttabel, maka H0 ditolak dan Ha diterima 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Gambaran Umum Penelitian 
PT. Bintang Asahi Textile Industri merupakan salah satu perusahaan 
textile terbesar di Kabupaten Sragen. Perusahaan ini beralamat di Jl. Raya Solo-
Sragen Km 24 Purwosuman, Sidoharja, Jawa Tengah dan berdiri pada tanggal 15 
April 1989. Meluapnya pesanan yang diterima, maka perusahaan ini mendirikan 
cabang perusahaan yaitu PT. Bintang Makmur Sentosa Textile Industri dan PT. 
Mulia Jaya Sejahtera Abadi Textile. Kegiatan produksi yang ada dala perusahaan 
adalah pemintalan benang (Spinning) dan pembuatan kain (Weaving). 
Responden dalam penelitian ini adalah karyawan Ring Spinning II PT. 
Bintang Asahi Textile Industri. Pengambilan sampel yang digunakan yaitu dengan 
menggunakan sampel jenuh. Metode ini digunakan karena jumlah karyawan yang 
tidak terlalu banyak dan peneliti memutusakan untuk menggunakan seluruh 
karyawan di Ring Spinning II. Data diperoleh dari hasil kuesioner dengan melalui 
daftar pertanyaan. Karakteristik responden yang dapat dilihat dalam penelitian ini 
adalah jumlah responden perempuan yang lebih banyak dibandingkan dengan 
responden laki-laki. 
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4.2 Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.2.1 Hasil Uji Instrumen Data 
1. Uji Validitas  
Uji validitas digunakan untuk memilih pertanyaan yang relevan dan 
sesuai untuk analisis. Uji validitas dengan melihat hasil antara skor masing-
masing item pertanyaan dengan skor total. Metode yang digunakan dalam uji 
validitas penelitian ini adalah pearson product moment dengan membandingkan 
angka koefisien korelasi. Kuesioner dianggap valid jika nilai        >      , 
sedangkan jika nilai        <       berarti dinyatakan tidak valid (Ghozali, 2016). 
Hasil uji validitas pada indikator-indikator penelitian ini terdapat pada 
tabel berikut: 
Tabel 4.1 
Hasil Uji Validitas Variabel Pelatihan Kerja 
Item-Total Statistics 
 Corrected Item-Total Correlation 
PK1 ,311 
PK2 ,443 
PK3 ,575 
PK4 ,254 
PK5 ,451 
Pelatihan_Kerja ,991 
  Sumber: data primer yang diolah,2019 
Berdasarkan pengujian pada tabel uji validitas di atas, diketahui bahwa 
nilai        >      , r tabel dalam penelitian ini adalah 0,278 sehingga dapat 
disimpulkan bahwa semua indikator variabel pelatihan kerja dalam penelitian ini 
adalah valid. Sehingga pertanyaan pada variabel pelatihan kerja relevan atau 
sesuai dengan analisis dalam penelitian ini. 
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Tabel 4.2 
Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi Intrinsik 
Item-Total Statistics 
 Corrected Item-Total Correlation 
MI1 ,370 
MI2 ,634 
MI3 ,774 
MI4 ,215 
MI5 ,238 
Motivasi_Intrinsik 1,000 
  Sumber: data primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan pengujian pada tabel uji validitas di atas, diketahui bahwa 
nilai        >      , r tabel dalam penelitian ini adalah 0,278 sehingga dapat 
disimpulkan bahwa semua indikator variabel motivasi intrinsik dalam penelitian 
ini adalah valid. Sehingga pertanyaan pada variabel motivasi intrinsik relevan atau 
sesuai dengan analisis dalam penelitian ini. 
Tabel 4.3 
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan 
 
Item-Total Statistics 
 Corrected Item-Total Correlation 
KK1 ,636 
KK2 ,330 
KK3 ,364 
KK4 ,607 
KK5 ,404 
Kinerja_Karyawan 1,000 
  Sumeber: data primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan pengujian pada tabel uji validitas di atas, diketahui bahwa 
nilai        >      , r tabel dalam penelitian ini adalah 0,278 sehingga dapat 
disimpulkan bahwa semua indikator variabel kinerja karyawan dalam penelitian 
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ini adalah valid. Sehingga pertanyaan pada variabel kinerja karyawan relevan atau 
sesuai dengan analisis dalam penelitian ini. 
2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas berhubungan dengan akurasi (accurately) dari 
pengukurannya. Suatu hasil pengukuran dikatakan reliabel (dapat diandalkan) jika 
dapat dipercaya, maka hasil pengukurannya harus konsisten. Dikatakan konsisten 
jika beberapa pengukuran terhadap subyek yang sama diperoleh tidak berbeda. 
Kriteria uji reliabilitas  yaitu jika nilai α (Alpha Cronbach) ≥ 0,7 maka instrumen 
dikatakan reliabel, sebaliknya jika nilai α (Alpha Cronbach) ≤ 0,7 maka instrumen 
penelitian dikatakan tidak reliabel (Ghozali, 2016). 
Adapun iji reliabel dalam penelitian ini dapat dilihat dalam tabel berikut 
ini: 
Tabel 4.4 
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Pelatihan Kerja 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,710 6 
 Sumber: data primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan pengujian pada tabel uji reliabilitas diketahui bahwa 
variabel pelatihan kerja mempunyai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,7 maka 
dapat disimpulkan bahwa keseluruhan variabel pelatihan kerja dalam penelitian 
ini adalah reliabel. 
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Tabel 4.5 
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Motivasi Intrinsik 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,724 6 
  Sumber: data primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan pengujian pada tabel uji reliabilitas diketahui bahwa 
variabel motivasi intrinsik mempunyai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,7 maka 
dapat disimpulkan bahwa keseluruhan variabel motivasi intrinsik dalam penelitian 
ini adalah reliabel. 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,731 6 
  Sumber: data primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan pengujian pada tabel uji reliabilitas diketahui bahwa 
variabel kinerja karyawan mempunyai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,7 maka 
dapat disimpulkan bahwa keseluruhan variabel kinerja karyawan dalam penelitian 
ini adalah reliabel. 
 
4.2.2 Hasil Pengujian Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk menguji apakah model regresi linier 
berganda adalah model yang baik. Pengujian-pengujian yang dilakukan dalam uji 
asumsi klasik ini meliputi: uji normalitas, uji uji multikolinearitas, dan uji 
heteroskedestisitas. 
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1. Uji Normalitas 
 Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah model dalam regresi, 
variabel dependen dan independen atau keduanya mempunyai distribusi normal 
atau tidak (Ghozali, 2016). Regresi yang baik adalah regresi yang memiliki 
distribusi data normal atau mendekati normal. Untuk meningkatkan hasil uji 
normalitas data, maka peneliti menggunakan uji statistik dengan menggunakan uji 
Kolmogoro-Smirnov. Jika pada hasil uji Kolmogorov-Smirnov menunjukan p-
value lebih besar dari 0,05 maka data berdistribusi normal, dan sebaliknya jika p-
value lebih kecil dari 0,05 maka data tersebut berdistribusi tidak normal. 
Berikut adalah tabel hasil perhitungan uji Kolmogorov-Smirnov: 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Normalitas 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 
N 50 
Normal Parameters
a,b
 Mean ,0000000 
Std. Deviation 1,01851495 
Most Extreme 
Differences 
Absolute ,083 
Positive ,081 
Negative -,083 
Test Statistic ,083 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200
c,d
 
 Sumber: data primer yang diolah, 2019 
Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa p-value lebih besar dari 0,05 yaitu 
0,200 maka data dalam penelitian ini dikatakan normal. Selain itu uji NPAR Test 
juga menunjukan bahwa penelitian ini bersifat normal. 
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2. Uji Heteroskedestisitas 
Tujuan uji heteroskedestisitas yaitu untuk mengetahui apakah dalam 
model regresi terdapat ketidaksamaan variansi dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain (Ghozali, 2016). Jika variansi dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain tetap, maka disebut homokedestisitas dan jika berbeda disebut 
heterokedestisitas. 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Heteroskedestisitas 
Coefficients
a
 
Model Sig. 
1 (Constant) ,292 
Pelatihan_Kerja ,396 
Motivasi_Intrinsik ,940 
a. Dependent Variable: RES_2 
 Sumber: data primer yang diolah, 2019 
Dari hasil uji Glajser dapat dilihat bahwa hasil pada signifikansi pada 
semua variabel menunjukan lebih besar dari 0,05. Sehingga data dalam penelitian 
ini tidak terjadi heteroskedestisitas. 
3. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi ditemukan adanya korelasi yang tinggi atau sempurna antar variabel 
independen. Penelitian ini untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas 
menggunakan (1) tolerance value (2) variance inflation factor (VIF). Kedua 
ukuran ini menunjukan setiap variabel independen yang dijelaskan oleh variabel 
independen lainnya. Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF 
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tinggi. Jika nilai tolerance ≥ 0,1 dan VIF ≤ 10 maka model tersebut bebas dari 
multikolinearitas (Ghozali, 2016). 
Berikut adalah tabel hasil uji multikolinearitas: 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Coefficients
a
 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant)   
Pelatihan_Kerja ,999 1,001 
Motivasi_Intrinsik ,999 1,001 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
 Sumber: data primer yang diolah, 2019 
Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa tidak terjadi atau model bebas dari 
multikolinearitas. Karena semua nilai tolerance dari variabel pelatihan kerja dan 
motivasi intrinsik lebih dari 0,1 dan nilai VIF kurang dari !0. sehingga model 
dalam penelitian ini layak digunakan karena terbebas dari multikolinearitas. 
 
4.2.3 Uji Ketepatan Model 
1. Uji F 
Uji F bertujuan untuk menguji apakah semua variabel independen 
berpengaruh terhadap variabel dependen. Dasar pengambilan keputusan dalam uji 
F ini adalah sebagai berikut: 
1) Probability value < α (0,05), maka Ha diterima. 
2) Probability value > α (0,05), maka Ha ditolak. 
3) Fhutung > Ftabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima. 
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Tabel 4.10 
Hasil Uji F 
ANOVA
a
 
Model 
Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 20,149 2 10,074 9,315 ,000
b
 
Residual 50,831 47 1,082   
Total 70,980 49    
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Motivasi_Intrinsik, Pelatihan_Kerja 
 Sumber: data primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan hasil uji ANOVA atau F Test pada tabel di atas didapatkan 
Fhitung sebesar 9,315 dengan tingkat signifikansi 0,000. Karena Fhitung > Ftabel 
(9,315 lebih besar dari 3,20) dan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05 maka dapat 
dinyatakan bahwa variabel independen yang meliputi pelatihan kerja (X1) dan 
motivasi intrinsik (X2) secara simultan atau bersama-sama mempengaruhi 
variabel dependen kinerja karyawan (Y). 
2. Koefisien Determinasi (  ) 
Koefisien determinasi (  ) bertujuan untuk mengukur sejauh mana 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel independen. Nilai 
koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai    yang kecil berarti 
kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel-variabel 
dependen amat terbatas. 
 Nilai mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan 
hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 
dependen (Ghozali, 2016). 
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Tabel 4.11 
Hasil Uji Koefisien Determinan 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square Std. Error of the Estimate 
1 ,533a ,284 ,253 1,040 
a. Predictors: (Constant), Motivasi_Intrinsik, Pelatihan_Kerja 
b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
 Sumber: data primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan hasil analisis dapat diketahui bahwa koefisien determinasi (Adjusted 
R Square) yang diperoleh sebesar 0,253. Hal ini menunjukan bahwa variabel 
pelatihan kerja dan motivasi intrinsik mampu menjelaskan sebesar 25,3% 
terhadap kinerja karyawan. Sedangkan sisanya sebesar 74,7% kinerja karyawan 
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukan dalam model analisis 
penelitian ini. 
 
4.2.4 Analisis Regresi Berganda 
Analisis regresi berganda bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara 
variable bebas dengan variable terikat. Data dalam penelitian ini diolah dengan 
menggunakan SPSS Versi 25, dan diperoleh hasil sebagai berikut: 
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Tabel 4.12 
Hasil Uji Regresi Berganda 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta 
Toleranc
e VIF 
1 (Constant) 
6,192 3,207  1,930 ,060   
Pelatihan_
Kerja 
,307 ,108 ,350 2,838 ,007 ,999 1,001 
Motivasi_In
trinsik 
,358 ,114 ,390 3,154 ,003 ,999 1,001 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
Sumber: data primer yang diolah, 2019 
Dari hasil tersebut, persamaan regresi yang diperoleh sebagai berikut: 
Y = 6,192 + 0,307 X1 + 0,358 X2 + e 
Keterangan: 
Y : Kinerja Karyawan 
X1 : Pelatihan Kerja 
X2 : Motivasi Intrinsik 
Dari persamaan regresi berganda tersebut dapat dijelaskan sebagai 
berikut: 
1. Konstanta sebesar 6,925 dapat diartikan bahwa pelatihan kerja (X1) dan 
motivasi intrinsik (X2) sama dengan nol, maka nilai kinerja karyawan (Y) 
adalah sebesar 6,925. 
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2. Koefisien regresi pelatihan kerja bertanda positif, artinya setiap terjadi 
peningkatan satu satuan pelatihan kerja sebesar 0,307 maka akan 
meningkatkan satu satuan kinerja karyawan sebesar 0,307. 
3. Koefisien regresi motivasi intrinsik bertanda positif, artinya setiap terjadi 
peningkatan satu satuan motivasi intrinsik sebesar 0,358 maka akan 
meningkatkan satu satuan kinerja karyawan sebesar 0,358. 
 
4.2.5 Uji t (Uji Signifikansi Individual) 
Uji t atau Uji Signifikan Parameter individual bertujuan untuk menguji 
seberapa besar pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel 
dependen. Dasar pengambilan keputusan dalam Uji t ini adalah sebagai berikut: 
1) Probability value < α (0,05), maka Ha diterima. 
2) Probability value > α (0,05), maka Ha ditolak. 
3) T hitung > t tabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima. 
Tabel 4.13 
Hasil Uji Signifikansi 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta 
Tolera
nce VIF 
1 (Constant) 6,192 3,207  1,930 ,060   
Pelatihan_
Kerja 
,307 ,108 ,350 2,838 ,007 ,999 1,001 
Motivasi_I
ntrinsik 
,358 ,114 ,390 3,154 ,003 ,999 1,001 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
 Sumber: data primer yang diolah, 2019 
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Hasil analisis uji t adalah sebagai berikut: 
1. Variabel pelatihan kerja memiliki nilai signifikansi sebesar 0,007 < 0,05. 
Sehingga dapat diartikan bahwa variabel pelatihan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. 
2. Variabel motivasi intrinsik memiliki nilai signifikansi sebesar 0,003 < 0,05. 
Sehingga dapat diartikan bahwa variabel motivasi intrinsik berpengaruh 
signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. 
 
4.3 Pembahasan Hasil Analisis Data 
Berdasarkan hasil penelitian tentang “Pengaruh Pelatihan Kerja dan 
Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada karyawan Spinning II 
PT. Bintang Asahi Textile Industri)” diperoleh hasil sebagai berikut: 
1. Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil penelitian ini menunjukan bahwa variabel pelatihan kerja memiliki 
nilai signifikansi sebesar 0,007 < 0,05. Dari hasil tersebut dapat diartikan bahwa 
variabel pelatihan kerja berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja 
karyawan. Sehingga Hipotesis 1 bahwa terdapat pengaruh signifikan antara 
pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan diterima. 
Dengan adanya pelatihan kerja, karyawan yang awalnya belum 
menguasai tentang pekerjaan yang akan mereka lakukan menjadi mengerti dan 
mampu melaksanakan pekerjaan dalam perusahaan dengan baik. Hal tersebut 
dapat dilihat dari banyaknya karyawan yang lolos pelatihan kerja atau tahap 
training yang telah ditetapkan oleh perusahan yaitu selama 3 bulan. Tentu dalam 
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mentukan lolos tidaknya karyawan tersebut seorang trainer melihat kinerja yang 
semakin meningkat selama 3 bulan masa training tersebut. Hal tersebut 
dikarenakan proses pelatihan menggunakan metode on the job training. 
Penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh (Rudhaliawan et al., 2015) yang menyatakan bahwa terdapat 
pengaruh signifikan antara pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan. 
2. Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja Karyawan 
 Hasil penelitian ini menunjukan bahwa variabel motivasi intrinsik 
memiliki nilai signifikansi sebesar 0,003 < 0,05. Dari hasil tersebut dapat 
diartikan bahwa variabel motivasi intrinsik berpengaruh signifikan terhadap 
variabel kinerja karyawan. Sehingga Hipotesis 2 bahwa terdapat pengaruh 
signifikan antara motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan diterima. 
Hal ini dapat dilihat dari  antusias karyawan dalam mendengarkan materi 
yang disampaikan oleh trainer. Selain itu dalam proses pelatihan selalu dipantau 
oleh trainer dan hasilnya karyawan yang nampak serius dan semangat bekerja 
adalah karyawan yang lolos proses pelatihan. Dengan adanya motivasi dari dalam 
diri setiap karyawan, akan meningkatkan semangat kerja karyawan dalam 
perusahaan. Hal tersebut akan berdampak positif terhadap kinerja karyawan dan 
akan meningkatkan produktivitas perusahaan. 
Penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh (Jian Zhang, Ying Zhang, Yahui Song, 2016) dan (Suwarno, 2014) 
yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara motivasi intrinsik 
terhadap kinerja karyawan. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1 Kesimpulan 
Dari penelitian yang berjudul “Pengaruh Pelatihan Kerja dan Motivasi 
Intrinsik terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada Karyawan Spinning II PT. 
Bintang Asahi Textile Industri)”. Maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 
1. Pelatihan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan Ring 
Spinning II PT. Bintang Asahi Textile Industri Sragen. 
2. Motivasi Intrinsik berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan Ring 
Spinning II PT. Bintang Asahi Textile Industri Sragen. 
 
5.2 Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan antara lain: 
1. Penelitian ini hanya menguji variabel pelatihan kerja dan motivasi intrinsik 
terhadap kinerja karyawan. Kemungkinan masih terdapat beberapa faktor lain 
yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, hal ini ditunjukan dari nilai R 
square hanya sebesar 25,3% sehingga masih terdapat 74,7% yang 
dipengaruhi oleh variabel lain diluar penelitian. 
2. Terbatasnya lokasi perusahaan yang dapat atau diperbolehkan untuk 
melakukan penelitian. 
3. Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode survai melalui 
kuesioner saja, sehingga kemungkinan pendapat responden tidak tertangkap 
secara nyata. 
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5.3 Saran 
Adapun saran-saran yang dapat diberikan terkait dengan penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 
1. Pelatihan hendaknya tetap terus dilaksanakan dan berkesinambungan kepada 
setiap karyawan. Selain itu, bagi karyawan lama pelatihan juga harus 
diberikan untuk lebih mencegah penurunan produktivitas. 
2. Perusahaan sebaiknya memberikan penghargaan kepada karyawan yang 
memiliki prestasi dalam pekerjaannya sebagai bentuk pengakuan terhadap 
hasil kerja karyawan yang telah dicapai tersebut. 
3. Perusahaan sebaiknya memberikan wewenang kepada karyawan supaya 
karyawan bisa memiliki rasa tanggung jawab terhadap wewenang yang dia 
terima. 
4. Perusahaan harus memberikan kesempatan kepada karyawan untuk dapat 
mengembangkan potensi di bidang lain dalam perusahaan tersebut. 
5. Penelitian selanjutnya untuk menambahkan variabel lain yang mempengaruhi 
kinerja karyawan yang belum terdapat dalam penelitian ini.
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Daftar pertanyaan untuk karyawan Ring Spinning II PT. Bintang Asahi Textile 
Industri. 
KUESIONER PENELITIAN SKRIPSI 
PENGARUH PELATIHAN KERJA DAN MOTIVASI INTRINSIK 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN 
 
1. Petunjuk Pengisian 
a. Isilah identitas Anda pada lembar yang telah disediakan. 
b. Bacalah dengan cermat dan teliti tiap pernyataan terlebih dahulu sebelum 
menjawabnya. 
c. Berilah tanda checklist (√) pada pilihan jawaban yang dianggap tepat atau 
paling sesuai dengan alternatif jawaban, yaitu: 
SS S KS TS STS 
Sangat 
Setuju 
Setuju Kurang 
Setuju 
Tidak Setuju Sangat Tidak Setuju 
 
2. Identitas Responden 
a. Nama   : 
b. JenisKelamin  : Laki-laki    Perempuan   
c. Umur    : 
 
 
KUESIONER 
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1. Variabel Pelatihan Kerja 
No. Pernyataan 
Pilihan Jawaban 
5 4 3 2 1 
SS S KS TS STS 
1. 
Pelatih atau trainer memiliki 
kemampuan menjalankan 
tugasnya. 
     
2. 
Metode yang digunakan sesuai 
dengan yang dibutuhkan 
perusahaan. 
     
3. 
Materi yang diberikan sesuai 
dengan kebutuhan karyawan.      
4.  
Materi yang diberikan mudah 
dipahami karyawan. 
     
5.  
Peserta pelatihan memiliki 
antusias yang tinggi dengan 
program pelatihan. 
     
 
 
2. Variabel Motivasi Intrinsik 
 
No 
 
Pernyataan 
Pilihan Jawaban 
5 4 3 2 1 
SS S KS TS STS 
1. Saya bekerja secara maksimal 
untuk memperoleh prestasi kerja 
yang baik. 
     
2. Saya ingin mendapatkan 
pengakuan dari pimpinan dan 
rekan kerja atas prestasi kerja 
yang saya capai. 
     
3. Saya menyukai pekerjaan yang 
menantang. 
     
4. Saya melaksanakan pekerjaan 
karena saya merasa bertanggung 
jawab. 
     
5. Saya terdorong untuk selalu 
mengembangkan potensi yang ada 
pada diri saya. 
     
 
3. Variabel Kinerja Karyawan 
No. Pernyataan 
Pilihan Jawaban 
5 4 3 2 1 
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SS S KS TS STS 
1. 
Saya menyelesaikan pekerjaan 
yang dibebankan sesuai dengan 
standar kualitas yang telah diatur 
perusahaan. 
     
2. 
Saya dapat meminimalisir 
kesalahan yang saya lakukan 
dalam pekerjaan. 
     
3. 
Saya dapat menyelesaikan 
pekerjaan saya dengan teliti.      
4. 
Saya berusaha bekerja untuk 
memenuhi target penjualan yang 
ditetapkan perusahaan. 
     
5. 
Saya memulai pekerjaan, istirahat 
(break), dan pulang (selesai) pada 
waktu (jadwal) yang telah 
ditentukan oleh perusahaan. 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Lampiran 3 
Daftar identitas responden karyawan 
No Nama Jenis Kelamin 
1 Ari Setyo Laki-laki 
2 Asih Marsela Perempuan 
3 Cuci R Perempuan 
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4 Dikta April Perempuan 
5 Dwi H Perempuan 
6 Fitri 
Marwiyah 
Perempuan 
7 Fitri S Perempuan 
8 Gisih S Perempuan 
9 Hesti H Perempuan 
10 Jumiati Perempuan 
11 Kiswanti Perempuan 
12 Murtatik Perempuan 
13 Ngatiyem Perempuan 
14 Nunik Setyo Perempuan 
15 Nur Daryanti Perempuan 
16 Puji H Perempuan 
17 Sarinah Perempuan 
18 Siti Purwani Perempuan 
19 Sri Sulasmi Perempuan 
20 Sugi Lestari Perempuan 
21 Sumarmi Perempuan 
22 Sumarsih Perempuan 
23 Sumiyem Perempuan 
24 Sunarni Perempuan 
25 Suparti Perempuan 
26 Catur H Laki-laki 
27 Dita W Perempuan 
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28 Endang W Perempuan 
29 Hany Nur Perempuan 
30 Lis Martarini Perempuan 
31 Marsini Perempuan 
32 Muji Lestari Perempuan 
33 Parmi Perempuan 
34 Purtanti Perempuan 
35 Randiyem Perempuan 
No  Nama  Jenis Kelamin 
36 Rebiatun Perempuan 
37 Sela Dwi Perempuan 
38 Siti F Perempuan 
39 Sri Karyati Perempuan 
40 Nurjanah Perempuan 
41 Sri Partini Perempuan 
42 Sri Sulastri Perempuan 
43 Sugiyanti Perempuan 
44 Sumiyati Perempuan 
45 Sunarti Perempuan 
46 Suratmi Perempuan 
47 Sutarno Laki-laki 
48 Sutrisno Laki-laki 
49 Suwartini Perempuan 
50 Tri Widayati Perempuan 
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Lampiran 4 
Tabulasi data dari respondan 
X1 
1  
X1 
2  
X1 
3  
X1 
4  
X1 
5  
X1  X2 
1  
X2 
2  
X2 
3  
X2 
4  
X2 
5  
X2  
4 5 4 4 4 21 5 4 5 4 4 22 
5 4 4 4 4 21 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 5 5 5 4 4 23 
4 4 4 5 4 21 5 4 4 4 4 21 
5 5 4 3 3 20 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 3 4 19 4 5 5 4 3 21 
4 5 3 4 4 20 4 5 5 4 4 22 
4 4 4 4 3 19 5 4 4 4 4 21 
4 4 4 4 4 20 4 4 3 4 4 19 
4 4 4 4 4 20 5 4 4 4 3 20 
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4 4 4 3 4 19 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 3 5 20 4 4 5 5 5 23 
5 5 4 3 5 22 4 5 4 5 4 22 
5 4 4 4 4 21 5 5 5 4 4 23 
5 4 4 4 4 21 5 4 4 3 4 20 
4 4 4 4 4 20 4 4 3 4 4 19 
5 4 4 3 4 20 4 4 4 4 5 21 
5 4 3 4 4 20 4 4 3 4 4 19 
4 4 4 3 5 20 4 4 4 4 4 20 
4 5 4 3 4 20 4 4 4 4 4 20 
5 5 4 3 4 21 4 5 4 4 4 21 
5 5 4 3 4 21 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
5 5 5 3 5 23 5 4 4 4 4 21 
5 4 4 1 4 18 4 4 4 5 5 22 
5 4 5 2 5 21 4 4 4 4 5 21 
5 5 5 3 4 22 5 4 4 4 4 21 
4 4 4 2 4 18 5 4 4 4 5 22 
4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
5 4 4 4 4 21 5 4 5 4 4 22 
5 4 5 4 4 22 4 5 4 4 4 21 
5 5 4 4 4 22 4 5 5 4 4 22 
4 5 4 4 5 22 4 4 5 4 5 22 
4 4 4 3 4 19 4 5 5 4 4 22 
5 4 4 5 5 23 4 5 5 4 4 22 
4 5 4 4 5 22 4 5 4 4 4 21 
4 5 5 3 4 21 4 4 4 4 4 20 
5 4 5 4 4 22 4 4 4 4 5 21 
4 4 4 4 4 20 5 5 5 4 4 23 
5 4 3 4 4 20 5 5 5 4 4 23 
4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
4 4 5 5 4 22 4 4 4 4 4 20 
5 5 4 4 5 23 5 5 5 4 4 23 
4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
4 4 5 4 4 21 4 5 5 4 4 22 
4 4 4 4 3 19 4 4 4 4 3 19 
4 4 4 3 4 19 4 4 4 4 3 19 
4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
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Y1  Y2  Y3  Y4  Y5   Y 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
5 5 4 4 4 22 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 3 3 18 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
5 4 5 4 5 23 
5 4 3 4 5 21 
5 5 4 4 4 22 
4 4 3 4 4 19 
4 4 4 3 3 18 
4 4 3 4 4 19 
4 4 3 3 4 18 
5 5 4 4 3 21 
5 4 4 4 4 21 
5 4 4 4 4 21 
4 4 3 4 4 19 
5 4 4 4 4 21 
4 4 4 3 4 19 
4 4 3 4 3 18 
5 3 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
4 3 4 4 3 18 
4 4 4 4 4 20 
5 4 3 4 4 20 
5 5 5 4 3 22 
5 4 4 4 4 21 
4 4 4 4 4 20 
5 4 4 4 4 21 
4 4 4 4 5 21 
4 4 4 4 4 20 
5 4 4 4 4 21 
4 4 4 3 3 18 
5 4 4 4 4 21 
4 4 4 3 4 19 
4 4 5 5 4 22 
4 4 4 5 4 21 
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4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
5 4 4 4 4 21 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 3 4 19 
4 4 3 3 4 18 
5 4 4 4 4 21 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 3 3 18 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
 
 
 
 
 
 
Lampiran 5 
Uji Validitas dan Reliabilitas 
1. Variabel Pelatihan Kerja 
Item-Total Statistics 
 Corrected Item-Total Correlation 
PK1 ,311 
PK2 ,443 
PK3 ,575 
PK4 ,254 
PK5 ,451 
Pelatihan_Kerja ,991 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,710 6 
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2. Variabel Motivasi Intrinsik 
Item-Total Statistics 
 Corrected Item-Total Correlation 
MI1 ,370 
MI2 ,634 
MI3 ,774 
MI4 ,215 
MI5 ,238 
Motivasi_Intrinsik 1,000 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,724 6 
 
 
 
 
3. Variabel Kinerja Karyawan 
Item-Total Statistics 
 Corrected Item-Total Correlation 
KK1 ,636 
KK2 ,330 
KK3 ,364 
KK4 ,607 
KK5 ,404 
Kinerja_Karyawan 1,000 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,731 6 
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Lampiran 6 
Surat bukti observasi 
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Lampiran 7 
DAFTAR RIWAYAT HIDUP 
a. DATA PRIBADI 
Nama   : Aditia Eko Saputro 
Tempat, tanggal lahir : Sragen, 16 Januari 1996 
Jenis kelamin  : Laki-laki 
Agama   : Islam 
Status   : Belum menikah 
No. Telphone  : 0815-7892-5291 
b. DATA PENDIDIKAN 
1) Tahun 2002-2008 : SDN 2 Purwosuman 
2) Tahun 2008-2011 : SMPN 1 Sidoharjo 
3) Tahun 2011-2014 : SMAN 2 Sragen 
4) Tahun 2015-2019 : IAIN Surakarta 
c. HOBI 
Trevelling dan Olahraga 
Demikian daftar riwayat hidup ini saya buat dengan sebenar-benarnya 
dan dapat dipertanggungjawabkan. 
 
Sragen, 06 Mei 2019 
 
 
Aditia Eko Saputro 
